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El trabajo de investigación titulada: “Gestión administrativa y su relación con el 
desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y Consultores, Tarapoto 2018”, 
muestra información que será de mucha utilidad a la empresa en estudio; en la cual se 
propuso como objetivo general determinar la relación entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y Consultores de la ciudad de 
Tarapoto, 2018; se desarrolló un tipo de investigación no experimental, con un diseño de 
estudio descriptivo correlacional, siendo el instrumento aplicado para ambas variables una 
encuesta y una entrevista aplicada a los 18 trabajadores de la empresa; finalmente se llegó 
al resultado que existe una relación positiva entre las variables, a partir del análisis de 
correlación de Rho Spearman, cuyo coeficiente de correlación dio como resultados 0.654 
lo que muestra que una mejor gestión administrativa trae como consecuencia un mejor 
desempeño laboral, por lo tanto, se puede concluir que se acepta la hipótesis alterna. 



















The research work entitled: "Administrative management and its relationship with work 
performance in the company Rengifo Contadores y Consultores, Tarapoto 2018", shows 
information that will be very useful to the company under study; in which it was proposed 
as a general objective to determine the relationship between administrative management 
and work performance in the company Rengifo Contadores y Consultores of the city of 
Tarapoto, 2018; a type of non-experimental research was developed, with a correlational 
descriptive study design, the instrument applied to both variables being a survey and an 
interview applied to the 18 workers of the company; arriving at the result that there is a 
positive relationship between the variables, from the correlation analysis of Rho Spearman, 
whose correlation coefficient yielded 0.654 as a result, which shows that better 
administrative management results in a better job performance, therefore, it can be 
concluded that the alternative hypothesis is accepted. 
Keywords, administrative management, work performance, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN  
 
En un mundo cada vez más globalizado, en donde muchas de las empresas no logran 
sobrevivir al asedio competitivo de las grandes empresas; surge la necesidad de 
adaptarse a los nuevos cambios, así mismo, la nueva forma de concebir a las 
empresas hace que la calidad sea un factor determinante para lograr la excelencia en 
la gestión administrativa de una organización. Es de conocimiento que una buena 
definición de los procesos administrativos, por parte de la alta dirección, ayudan a 
desarrollar una eficiente labor en cuanto a su desempeño laboral para con los 
colaboradores de la empresa; en tiempos modernos el capital humano es el factor 
más importante de una organización y lo que las empresas modernas buscan, es 
desarrollar herramientas o indicadores que ayuden a medir el desempeño laboral de 
sus colaboradores; cabe precisar que esta medición no se hace con el fin de castigar, 
sino por el contrario, la finalidad es identificar y definir qué procesos seguir en caso 
se amerite. (lhaj, 2013). Mundialmente, una encuesta responsabilizada por K.I 
(Kronos Incorporated) y ejecutada por IDC (2016) dio a conocer que el desempeño 
laboral es tomado en cuenta como el componente de gran importancia para alcanzar 
el éxito empresarial, esa encuesta se ejecutó en once países y mostró que, 
componentes como es una infraestructura moderna, procedimientos correctos, una 
correcta asignación de labores, el control y la inversión directa se encuentran en 
distintos grados de significancia, para alcanzar un correcto desempeño laboral; 
España, Brasil y México indicaron como factor de importancia a la productividad en 
el trabajo, con un 82% en los 3 casos, en Alemania, China, Francia e India con el 
mismo factor obtuvo un puntaje relativamente bajo, con un 66% en los primeros dos 
y con un 68% en los siguientes dos.  
 
Según El comercio (2017), el 80% de las organizaciones en Perú brindan flexibilidad 
laboral a sus trabajadores, como un prototipo que regula los derechos laborales que 
borren las complicaciones y regulaciones para contratación y el despido de 
trabajadores de lado de las organizaciones públicas y privadas, la gran cantidad de 
estas organizaciones van descubriendo que el la flexibilidad en el trabajo provoca 
beneficios muy importantes, como son: optimización en el desempeño laboral, 
disminución de los costos fijos, y originando que los trabajadores alcancen un óptimo 
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equilibrio entre su vida personal y si vida laboral, también, se logró es fijar que la 
incentivación es un componente clave para la organización de manera que es 
dependiente en gran magnitud el cumplimiento de los objetivos.  
Sin embargo, en nuestra realidad estos procesos se caracterizan por ser poco 
estructurados, espontáneos y sin planificación; por su parte Morgan (2015) 
manifiesta que el desempeño laboral se puede afirmar que es una herramienta que 
permite medir el desempeño de los clientes externos como internos, en el caso de los 
internos, los colaboradores. En el caso particular de los miembros de la empresa, se 
puede analizar individualmente a cada uno de ellos en un periodo de tiempo 
determinado, buscándose con ello identificar que procesos se han de cambiar o 
mejorar con la finalidad de lograr los objetivos de la empresa; y por ende garantizar 
que la organización cuente con capital humano que añade valor a la misma. En la 
actualidad, la empresa Rengifo Contadores y Consultores, se enfrenta a una gestión 
administrativa que no es la más deseada debido a que no se ha establecido una 
planificación formal que considere establecer con claridad los fines que se persiguen 
y sobre todo que se socialice con el personal, en el tema de organización a la fecha la 
empresa ya cuenta con un organigrama sin embargo es carente ya que no cuenta con 
instrumentos de gestión que le faculte organizar los procedimientos y el desarrollo de 
las tareas, en la parte de la dirección la empresa no se ha desarrollado mucho, ya que 
se cuenta con un líder que se involucra en el trabajo, que sabe identificar el potencial 
del personal y sabe guiarlos en sus tareas, pero que su debilidad es la falta de 
confianza que tiene con el personal y la dureza en la corrección de los errores de 
estos, asimismo, la carencia de preocupación en temas de incentivo a los 
trabajadores, es lo que ha reducido notablemente los niveles de satisfacción con el 
trabajo; por último existe una gran falta de control notándose que el nivel de 
cumplimiento de las actividades no es el esperado; asimismo el desempeño de la 
empresa tuvo hasta el año anterior un notable  aumento pero esto solo fue por un 
periodo de tiempo y de allí a la actualidad viene afrontando un estancamiento 
prolongado. De acuerdo con esto, esta investigación posee como objetivo precisar si 
hay vinculación entre el desempeño administrativo y la gestión administrativa de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores, con el objetivo de facilitarle una 




La investigación se sustenta en antecedentes a nivel internacional, Caisa, S. (2014) en su 
trabajo de investigación titulado: “La gestión administrativa y su impacto en el desempeño 
laboral en la empresa Metalmecánica "Alhice" de la ciudad de Ambato”. (Tesis de 
pregrado). Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Llegó a la conclusión que: A la 
empresa le falta un prototipo de gestión administrativa, lo que nos da a conocer que 
requiere de un instrumento administrativo, suplementándose con los RR. HH de la 
organización, el personal está sin incentivo a la hora de ejecutar las tareas de su trabajo, 
dando a conocer que es un factor por el cual los trabajadores poseen un desempeño 
deficiente, del mismo modo, el desempeño laboral del personal se observa perjudicado por 
lo que no se ejerce ninguna clase de liderazgo, dejando de lado el trabajo de equipo, lo que 
provoca una carencia de compañerismo  cooperación en las actividades de la organización, 
lo que incurre por último en la carencia de compromiso organizacional, finalmente, lo que 
facultará optimizar el desempeño laboral en la implementación de una planificación 
estratégica del personal en la empresa metalmecánica “Alhice”. 
 
Veintimilla, E. (2014) en su trabajo de investigación titulado: “La gestión 
administrativa y su influencia en el desempeño laboral de las secretarias que 
laboran en la empresa Agrícola Prieto S.A, del Cantón Pasaje” (tesis de pregrado) 
Universidad Técnica de Machala. Ecuador, obteniendo como conclusión que: Las 
secretarias que están laborando en la empresa no gestionan de una forma correcta su 
tiempo por las funciones que deben de ejecutar durante el transcurso del día, uno de 
los recursos ejecutivos que las secretarias deben de tener es la agenda; pero, no lo 
utilizan; no trabajan en conjunto con sus compañeras de trabajo, asimismo, no 
brindan una atención correcta a los clientes, la documentación que ejecutan los 
clientes son tomados en cuenta poco rápidos, finalmente, se nota que, no hay 
comunicación entre las secretarias y áreas de la organización.  
 
A nivel nacional, se sustenta en la investigación de Cajo, L. (2018) en su trabajo de 
investigación titulado: “Influencia de la gestión administrativa en el desempeño 
laboral de los trabajadores del Ministerio de Agricultura y Riego, Lima, 2018.” 
(Tesis de pregrado). Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima. Perú. Llegando a 
la conclusión que: Se ha definido que la gestión administrativa incurre en el 
cumplimiento del trabajo de forma positiva en los colaboradores; de la misma 
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manera, se demostró que la planificación influye directamente en el cumplimiento en 
el trabajo, finalmente se demostró que el control influye significativamente en el 
cumplimiento de las labores..  
 
 Ferrer, M. (2017). En su trabajo de investigación titulado: “Gestión administrativa y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de 
Cajamarca, 2016” (tesis de maestría) Universidad César Vallejo. Lima, Perú. Llegó 
a la conclusión que: Con un coeficiente de correlación RHO Spearman= 0,776 con 
un valor de p=0,000 menor al nivel α = 0,05, ya que, hay vinculación significativa 
entre la gestión administrativa y el desempeño laboral según el personal de la MPC 
(Municipalidad provincial de Cajamarca), cabe señalar que esta vinculación es de 
una magnitud alta lo que señala que las peculiaridades de la gestión administrativa se 
vinculan con las habilidades para el cumplimiento laboral.  
 
Lujan, M. (2017).  En su trabajo de investigación titulado: “Gestión administrativa y 
el desempeño laboral de los colaboradores del área administrativa de la empresa 
Autoridad Autónoma del Tren Eléctrico”. (Tesis de pregrado). Universidad César 
Vallejo. Lima, Perú. Se llegó a concluir que: Hay una perfecta vinculación en la 
gestión administrativa y el cumplimiento de las tareas del personal del área 
administrativa con de la empresa ; los resultados que se obtuvo en el coeficiente de 
correlación de rho=.989 y su significancia (bilateral)=0.000; se observa que el 
personal muestra un porcentaje alto que hay una gestión administrativa regular en 
70.6% así mismo en el cumplimiento de las tareas en 74.5%, de tener ello nos 
indicaría que se tuviera que optimizar los procedimientos administrativos con la 
finalidad de determinar tácticas eficaces, asimismo, hay una ineficiente coordinación 
entre el, perjudicando su desempeño, asimismo, no hay un MOF que le sea útil como 
guía del personal para tener conocimiento de sus actividades.  
 
De la Cruz, L. & Mendoza, N. (2014). En su trabajo de investigación titulado: 
“Gestión de los recursos humanos y su relación en el desempeño laboral en la 
empresa Comape E.I.R.L – Huancayo, 2013”. (tesis de pregrado). Universidad 
Nacional del Centro del Perú. Huancayo, Perú. Llegando a concluir que: Después de 
haber analizado la vinculación existente entre la gestión del RH y el cumplimiento 
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laboral, ambas variables no tienen ningún tipo de correlación ello se justifica en el 
valor obtenido según Spearman el cual es de 0.072 %, de esta forma también se 
rechaza la Hipótesis general planteada donde ambas variables no presentan relación 
directa, así mismo, la gestión del recurso humano de la empresa, no obedece a los 
parámetros de gestión establecidos por la empresa, estos han sido bien detallados e 
informados a los distintos departamentos de la empresa; por lo que, el problema se 
desprende de la falta de liderazgo, en tal sentido, se concluye que la gestión es buena, 
pero el desempeño es malo a causa del mal liderazgo por parte de la gerencia, 
ocasionando un desempeño laboral muy deficiente en la empresa. 
 
A nivel local, se evidencia investigaciones como, García, L. & Vera, R. (2016) 
elaboran su investigación titulada: “La gestión administrativa y su incidencia en la 
productividad laboral de la empresa EPSSA S.R.L. Funeraria “Mello”, de la ciudad 
de Tarapoto durante el primer semestre del 2015. 2016”. (Tesis de pregrado). 
Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto, Perú. Concluyó que: La informalidad 
es una de las causas para que la gestión y productividad de la empresa se vean 
afectadas, generando problemas al interior de esta, la administración no cuenta con 
una buena gestión administrativa, repercutiendo en las funciones de los 
colaboradores, para lo cual ocasiona que su desempeño laboral deje mucho que 
desear, en el interior de la empresa no existe un espíritu de cuerpo por parte de los 
trabajadores, ya que estos ven en sus superiores un mando coercitivo que no propicia 
a tener un buen clima laboral, por otro lado, las gestión administrativa no tiene clara 
que políticas trazar, no existe una planificación, la organización es un remedo de 
esta, la dirección se ejerce con mano dura y el control es muy estricto, todo ello 
repercute en un desempeño laboral desfavorable.  
 
Saavedra, M. (2014) en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral de los colaboradores de autoservicios Bigote -  Tarapoto primer 
semestre del año 2014". (tesis de pregrado) Universidad César Vallejo. Tarapoto - 
Perú. Teniendo como conclusión que: Hay una vinculación positiva entre el 
cumplimiento laboral con la variable de clima organizacional, dada a conocer en el 
coeficiente de correlación de Pearson (r) siendo igual a 0.511 y comprobada con el 
valor de p siendo de 0.030, asimismo, se realizó la identificación de que el clima 
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organizacional no es el mejor porque el entorno físico incurre significativamente en 
la ejecución de sus procesos, en el entorno social las personas que laboran no dan a 
conocer un grado de compañerismo adecuado, en conducta, incentivación y liderazgo 
no se dan a conocer indicadores correctos incurriendo eso de forma negativa en el 
cumplimiento laboral de sus trabajadores y sus distintas destrezas como las 
personales  para desarrollar, informar, dando solución a los problemas, además se 
presentan de forma incorrecta.  
 
Teorías relacionadas al tema 
Gestión Administrativa, entendamos su significado y definamos en principio lo que 
es la “Gestión”. La acepción del término gestión, aborda tres significados, el primero 
de ellos: “hacer”, básicamente esto quiere decir elaborar o ejecutar una acción en 
concreto con la finalidad de obtener algo, tomando un enfoque pragmático del 
término;  en segundo lugar: “sistemática”, ya que se puede decir que es todo un 
proceso en la cual se abordan temas en base a procesos y lineamentos a seguir y en 
tercer lugar: “innovación”, en este sentido se puede entender como la mejora 
continua de los procesos ocurrentes, y si fuera el caso, el reemplazo de los mismos en 
virtud a que estos no se ajusten a la necesidad de la organización.  
 
De esta manera, Marco, Loguzzo, & Fedi (2016) expresan que: Las funciones 
administrativas, no sólo son únicas de las unidades estratégicas de la organización, 
sino que se ramifican a todas las unidades de estas. En dichos niveles existe una 
función jerárquica a ejecutar por cada uno de los miembros (p.35).  
En tal sentido, Koontz (2017) señala que las funciones como: planeación, 
organización, dirección y control, no sólo son inherente a la administración, sino que 
se extiende hacia toda la organización. Para este autor se manifiesta que existe una 
diferencia entre los distintos niveles organizativos; mientras para los niveles 
superiores el tiempo de planeación es menor, para los niveles de rango menor no lo 
son tanto, dado que demanda más tiempo al momento de planificar (p.18). Gallardo 
(2013) manifiesta que al flujo continuo e interrelacionado de las funciones de 
planeación, organización, dirección y control se le llama al proceso administrativo, 
ejecutadas para alcanzar un objetivo común: con el aprovechamiento de los RRHH, 
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técnicos, materiales y de cualquier otra clase, con los que posee la organización para 
que sea efectiva, para la sociedad y sus stakeholders (p.20).  
 
La investigación así mismo se respalda en las teorías de Gallardo (2013) y Robbins 
& Judge (2013) señala como dimensiones de la gestión administrativa:  
Planificar: este punto es el primero y más importante, ya que engloba los 
lineamientos de las estrategias, metas a las cuales se ha de apuntar, qué pasos y 
procedimientos hacer, y por último coordina actividades. Cabe señalar que esta 
primera función era tradicionalmente vertical, pero en estos tiempos las empresas 
modernas apuntan a diversificar este rol, ya que la experiencia demuestra que la 
planificación no sólo es una actividad exclusiva de la alta dirección, sino que es 
compartida por el conjunto de colaboradores de la organización (p.23).  
 
Melamed-Varela (2015) indica que la planeación es el ápice de todo el proceso 
administrativo. Los gerentes definen la planeación y la estrategia en tiempos bien 
definidos, sean estos a corto, mediano y largo plazo. Así mismo desarrollan los 
objetivos de las estrategias para su consecución. La planificación y las estrategias 
siempre se entrelazan en una organización, aunque cabe precisar que la importancia 
de una o de otra, va a depender del tipo de organización o en su conjunto se define 
como planificación estratégica.  Generalmente esta se divide en: a nivel de empresa 
(estrategias corporativas), a nivel de división tácticas por departamento y a nivel 
funcional (actividades específicas) (p.124).  
Como indicadores en este primer punto se puede señalar:  
 Empleo de estrategias. Es el hábito de enfocarnos hacia el futuro, fuera de un 
futuro inmediato de su organización, para lograr un fin particular de 
objetivos. Implicando también fijar, paso a paso, de qué manera se va llegar 
allí. Sin la existencia de estrategias, es probable que la organización se vea 
envuelta en un tornado de actividades urgentes que a la larga no le beneficien. 
En ese sentido el empleo de estrategias contribuye con los lineamientos a 
seguir en los plazos determinados por las instancias correspondientes 
(Gallardo, 2013) (p.23).  
 Logro de metas. El logro de metas apuntan a lo que se persigue en una línea 
de tiempo (corto, mediano o largo plazo), para lo cual ha de trazarse objetivos 
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a seguir en las líneas de tiempo previamente establecidas, a razón de los 
recursos disponibles con lo que tiene la empresa, significando ello la 
materialización de las expectativas (Gallardo, 2013) (p.23).  
 Cumplimiento de tiempo. Según Martínez (2012) antes de analizar el tiempo, 
se ha de examinar primero que funciones y actividades se emplean para 
lograr los objetivos. Es importante señalar que dentro de este análisis también 
se incluyen las actividades lúdicas de la empresa y las interrupciones, porque 
también son importantes al momento de cumplir con el tiempo, para lo cual 
debe conocerse en que se emplea el tiempo, tanto en el horario laboral como 
en el que no es productivo, para así evidenciar su cumplimiento o no. 
 Coordinación de tareas. Para Fernández (2010) se refiere al grado de 
integración que una empresa busca en beneficio de coordinar sus actividades, 
funciones, tareas y labores, con la finalidad de que trabajen juntas en 
beneficio compartido por todos los miembros. Mientras más divididos y poco 
integrados se encuentren los miembros de una organización, les será más 
difícil conseguir los objetivos de la empresa. (p.15). en cuanto a la dimensión  
Organizar: Básicamente se trata de distribuir las labores y los recursos, de un modo 
en que las personas se agrupen por departamentos, pero con la finalidad de que todos 
los miembros coordinen sus actividades en pro a la organización, con lo cual se 
pueda establecer oportunamente las funciones y/o responsabilidades de cada 
colaborador, evitando así retrasos o fallos innecesarios.  
 
Como indicadores en este segundo punto se puede señalar según Gallardo (2013):  
 
 Distribución de recursos. Como eje central en la repartición de los recursos y 
funciones de los miembros de la organización. Si se distribuye eficientemente 
las funciones, órdenes y recursos, no sólo a los individuos sino también a los 
departamentos se tendrá el cumplimiento efectivo de lo propuesto. (p.25). 
 Estructura de funciones. Para una buena organización se debe estructurar bien 
los planes a seguir con relación a cada departamento, delimitando las 
funciones al detalle de cada colaborador, con lo cual este tenga claro cuáles 
son sus competencias entorno al puesto que ocupa dentro de la empresa.  
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 Preparación de órdenes. Es importante señalar que, dentro de la organización 
se debe preparar elementos que cumplan una función individual como 
colectiva dentro de la empresa, significando ello la predisposición a 
consensuar las medidas que se darán a los colaboradores. (p.25).  
 Acondicionamiento de departamentos. Representa un aspecto clave para la 
correcta organización, ya que dentro de toda organización se tendrán áreas, 
departamentos o sectores que contribuyen al desarrollo de la empresa, por lo 
es imperativo que cada una cuente con todas las herramientas para 
desempeñarse adecuadamente, según lo que se le haya encomendado, como 
lo es el departamento de ventas, atención al usuario, contable, publicidad, etc. 
 Arreglo. Refiere a la solución inmediata de errores o complicaciones que 
puedan manifestarse tras la ejecución de las actividades dentro de la 
organización, por lo que es importante que ésta cuente con los denominados 
planes de contingencia que permita salvaguardar sus intereses antes 
escenarios adversos. (Gallardo, 2013; p.25).  
 
Dirigir: En este apartado la comunicación y la empatía son dos herramientas muy 
importantes, dado que, al motivar, guiar u orientar los miembros de la organización 
se han de sentir comprometidos con los objetivos que se han trazado para la 
organización. Pero estos han de saber que no solo tienen el soporte económico a 
cambio de su retribución, sino también el apoyo emocional. Es por tal motivo, que 
eso se hace hincapié en la importancia de las buenas relaciones entre el gerente y los 
colaboradores.  
Como indicadores en este segundo punto se puede señalar según Gallardo (2013):  
 Empatía laboral. La empatía, nos ayuda a comprender al otro, es decir, 
ponerse en sus zapatos y no sólo se trata de comprender al colaborador, sino 
de ayudarlo a crecer, porque el crecimiento de estas personas se verá en los 
éxitos de la empresa. Como resultado, la relación dentro del ambiente laboral 
debe estar orientado a sentimiento de respeto, confianza y comprensión. 
(p.26).  
 Comunicación asertiva. La comunicación como elemento a considerar, dado 
que no sólo permite saber y entender una función o un rol a seguir, sino que 
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sirve como aliciente para un mejoramiento del clima laboral en la 
organización, siendo esta caracterizada por ser trasparente, oportuna y real.  
 Orientación interna. Las empresas modernas consideran como su principal eje 
al capital humano. Un colaborador que se sienta a gusto consigo mismo será 
mucho más eficiente y esto se verá reflejado en una mejor productividad; 
siendo entonces necesario que este se vea impulsado y motivado a continuar, 
pudiendo conformar una línea de carrera dentro de la empresa, sumado a que 
ésta contribuya a su crecimiento profesional. (p.26).  
 
Controlar: Gallardo (2013) Es velar por el desempeño del entorno y vigilar que las 
actividades se ajusten a los planes. Por último, se evalúan las medias y se adoptan 
nuevas, en caso fuera lo contrario de los esperados. El control es tradicionalmente 
mal visto, puesto que se le atribuye como un poder coercitivo. Pero en tiempos 
modernos, las organizaciones actuales, ejercen el control no como un medio 
coercitivo, sino como una herramienta en la cual señale los lineamientos y 
procedimientos a seguir. Se ha de precisar que el control en una organización que se 
dice moderna, ha de ser flexible, dado que esto permite adaptarse a los nuevos 
cambios tecnológicos o a los requerimientos de un mercado cada vez más 
globalizado.  
 
Como indicadores se puede señalar: 
 Desempeño. Según Juárez (2014) el desempeño es un proceso de gestión 
clave para las organizaciones. En este sentido mediante el desempeño, se 
puede medir el resultado de las compensaciones, las promociones del 
personal, capacitaciones y planes, etc. (p.61)  
 Procedimientos. Para Gallardo (2013) son todos los pasos a seguir que 
obedecen a un lineamiento administrativo en función del logro de objetivos 
por parte de las organizaciones. El procedimiento no es la culminación de un 
fin sino el medio con el cual se espera alcanzar algo. (p.26).  
 Adaptación. Thomas, Wheelen , & Hunger (2012) señalan es la capacidad 
que tienen las empresas para reinventarse a sí mismas con la finalidad de 
hacerle frente a los cambios. Por adaptación se entiende a los cambios que las 
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organizaciones tienen que hacer para asumir los nuevos roles que el mercado 
contemporáneo demanda. (p.44).  
 
Como siguiente variable, se tiene: al desempeño laboral, mismo que se entiende a los 
cambios continuos, sistemáticos y organizacionales de las empresas, en virtud a los 
juicios que estas le hacen a su capital humano, en base a sus funciones y labores a 
realizar. La evaluación del desempeño tiene perspectiva histórica, del pasado como 
del futuro, con el fin de obtener la eficiencia general de la empresa como la de los 
individuos (Puchol, 2012, p.301).  
 
Palmar, Rafael, Valero & Jhoan (2014), refieren que el desempñeo laboral es el 
actuar propio de los individuos, mucho más que las que deriva de la organización, en 
el tiempo, trabajadores, materiales, recuros, etc. (p. 167). 
 
Se sabe que son los cambios continuos, sistemáticos y organizacionales de las 
empresas, en virtud a los juicios que estas le hacen a su capital humano, en base a sus 
funciones y labores a realizar. La evaluación del desempeño tiene perspectiva 
histórica, del pasado como del futuro, con el propósito de alcanzarla eficiencia 
general de la organización como la de los individuos. Palaci (2005; p.159).  
 
El desempeño laboral es la tasación que desarrolla un individuo en un lapso de 
tiempo determina en base a sus aportes que se realice dentro de una organización. Se 
puede decir que el desempeño no es solo individual, también es grupal y este se mide 
en base a metas en un tiempo definido por la organización (Pedraza, Amaya, & 
Conde, 2010, p.155).  
 
Según Robbins & Coulter (2014) el desempeño engloba varios aspectos trazados por 
la empresa a través de sus gerentes. Por ejemplo: las ventas alcanzadas en un 
determinado tiempo por parte de un asesor comercial, la llegada a las metas por parte 
del departamento de ventas y servicios, entre otras. Todo esto simboliza lo que 
realmente se entiende por desempeño, dado que este es el resultado final de una 




En el desempeño se establecen previamente estándares que a su vez se le darán a 
conocer a los trabajadores, esta es una forma de retroalimentación e incentivos que 
ayudan a los trabajadores a corregir y solventar sus ineficiencias, las evaluaciones en 
el proceso de desempeño no son nada nuevo, por regla general los gerentes 
establecen previamente las capacitaciones metas, proceso de su fuerza laboral 
(Dressler & Valera, 2011, p. 222).  
 
A la alta dirección le importa el desempeño organizacional, dado que es la suma de 
todos los grupos de la organización, no sólo se limita a analizar lo indicadores, sino 
que se puede reestructurar o modificar algunos elementos que no guarden 
correspondencia con las metas o lineamientos establecidos por parte de la empresa, 
toda organización tiene como fin último la productividad, y sin un elemento es 












Fuente y elaboración: Robbins & Coulter (2014) 
Armijo (2011) La evaluación del desempeño constituye una fase importante, ya que 
estima el rendimiento global del trabajador. Es importante para la alta gerencia tomar 
en consideración la retroalimentación, en cuanto a la medición de la productividad de 
los trabajadores; si bien es cierto el control diario que se les hace a los trabajadores 
es importante, pero no suficiente. Puesto que lo relevante sería establecer un formato 
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sistemático que permita visualizar el cumplimiento de las metas o no de los 
trabajadores.  
 
Así mismo, dicho sistema podría ayudar al reclutamiento de nuevos trabajadores y 
orientar en el caso de presentarse ciertos inconvenientes con las funciones del 
personal. Cabe señalar en este punto que en ocasiones las ineficiencias de los 
trabajadores no sólo obedecen a la incompatibilidad con sus funciones, sino a un mal 
manejo en cuanto a la orientación de personal por parte de la empresa, al no contar 
con un sistema adecuado que permita orientar al trabajador. No se puede pensar en 
este sistema como algo coercitivo, sino que también obedece a los premios que se 
puedan obtener por parte de la empresa hacia sus trabajadores, ya que, al tener una 
data sobre la productividad de los mismos, se puede beneficiar no sólo al trabajador, 
sino a la misma empresa que se beneficia teniendo un personal adecuado. (p.81).  
 
Por otro lado, Armijo (2011) señala cuatro indicadores de desempeño:  
 
 Eficacia: Alude al grado de cumplimiento de las metas y objetivos 
planificados con anterioridad. Se engloba a todas las partes de la organización 
o a un conjunto en específico de ella. Cabe precisar que no es necesario la 
asignación de recursos.  
 Eficiencia: por eficiencia se entiende como la maximización de la 
productividad con un menor uso de los recursos. Un aspecto importante al 
tratar de medir un indicador de eficiencia es una meta razonable de ser 
obtenidas o analizar los resultados logrados en un periodo determinado. 
(p.81). 
 Economía: Centrada en el aprovechamiento adecuado de los recursos 
financieros en el cumplimiento de sus objetivos. (p.81). Calidad de servicio: 
es un apartado muy significante, ya que está orientado a la capacidad de 
respuesta que se tiene hacia los clientes. La calidad del servicio se puede 
sistematizar con encuestas a usuarios, libros de reclamaciones o buzones para 
sugerencias y quejas. (p.81).  
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En ese sentido en la investigación se empleará lo señalado por Robbins & Judge 
(2013) quienes sostienen que los criterios más comunes para evaluar el desempeño 
en las organizaciones son tres: (p.19).  
Resultado de la tarea individual: básicamente se trata de los resultados obtenidos 
individualmente por parte del colaborador a razón del cumplimiento de lo que se ha 
asignado dentro del puesto que ocupa, como lo son entorno a la calidad del servicio, 
cumplimiento de tareas, atención al cliente, habilidades, y conocimientos. Por tanto, 
se ha de señalar que el cumplimiento de las tareas de un individuo o un departamento 
de la empresa, obedezca a sus objetivos establecidos en un periodo de tiempo 
determinado. (Robbins & Judge, 2013; p.19).  
 
Otro aspecto importante que se ha de señalar, es la atención al cliente interno, ya que 
no se ha de prescindir en el buen trato hacia el personal de la organización. La 
responsabilidad es importante entre los miembros, ya que reflejara un mayor empuje 
en sus relaciones interpersonales y ayuda a tener un mejor desenvolvimiento en su 
desempeño. A continuación, se detalla cada uno:  
 
 Calidad de servicio. Dentro de cualquier empresa representa el fin último, por 
lo que éstas por medio de sus colaboradores buscan que cumpla con las 
expectativas de sus clientes, generando que éstos retomen o vuelvan 
nuevamente (Robbins & Judge, 2013). (p.19).  
 Demora en la atención al cliente. El tiempo para el cliente se presenta como 
un factor clave que evidencia la efectividad del colaborar en el cumplimiento 
de sus funciones, por lo que muchas veces ello representa o forma parte 
visible y palpable de sus desempeño laboral (Robbins & Judge, 2013). (p.19). 
 Cumplimiento de tareas. La asignación o determinación de cada puesto o rol 
ocupado por el colaborador, asume por parte de la empresa, que éste cumplirá 
con lo señalado, según las funciones y/o responsabilidades por las que se 
contrató (Robbins & Judge, 2013). (p.19).  
 Atención al cliente interno. El cliente interno, en primera instancia, hace 
referencia a los demás colaboradores dentro de la empresa; en ese sentido uno 
con otros deben complementar sus funciones a bien de que se retribuyan con 
ayuda cuando alguien lo necesite (Robbins & Judge, 2013). (p.19).  
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 Habilidades y conocimientos. El desempeño del colaborar en su mayoría 
estará condicionado por las destrezas y conocimientos que éste presente en el 
desarrollo de sus funciones, por lo que es de esperarse que se requiera la 
máxima exigencia de un perfil acorde con lo requerido por el puesto dentro 
de la empresa (Robbins & Judge, 2013). (p.19).  
Conductas: Es complicado atribuir responsabilidades a las tareas de un solo 
individuo, ya que las organizaciones se enfocan más a los grupos que en individuos, 
por lo que se es más fácil evaluar el desempeño de las actividades de un grupo, a 
través de las acciones que éstos manifiesten dentro del ambiente y clima laboral en la 
empresa.  
A continuación, los indicadores que permiten medir la conducta dentro del 
desempeño laboral (Robbins & Judge, 2013): (p.21).  
 
 Comportamiento. Cabe precisar que las conductas no se evalúan directamente 
con la productividad, sino con el comportamiento; en tal sentido el 
comportamiento. Los comportamientos de los empleados en el lugar de 
trabajo tienen una correlación directa con las operaciones de la empresa y, al 
mismo tiempo, su éxito. Normalmente, los comportamientos profesionales 
generan productos de trabajo colaborativo y elevan el estado de la empresa, 
mientras que los comportamientos deficientes o no profesionales tienen el 
potencial de frustrar la productividad, disminuir la moral y crear una imagen 
pública deficiente (Robbins & Judge, 2013). (p.21).  
 Relaciones interpersonales. Se puede decir que las vinculaciones 
interpersonales entre los colaboradores de la organización, son importantes, 
ya que se puede traducir en la capacidad para interactuar y generar mayores 
vínculos entre los miembros de la empresa. Para ello es recomendable 
establecer actividades extra laborales que ayuden a acentuar más las 
relaciones amicales dentro de los miembros (Robbins & Judge, 2013). (p.21).  
 Motivación. La motivación es otro factor clave, ya que se potencia o se eleva 
al cumplimiento de un objetivo a trazado. Es importante señalar que dentro de 
la motivación se puede mencionar 3 componentes claves: energía, dirección y 
perseverancia (Robbins & Judge, 2013). (p.21).  
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Rasgos: Los rasgos entorno al desempeño evidenciado del colaborador se ve 
expresado por tener una buena actitud, mostrarse colaborativo, tener experiencia, ser 
confiable, estar satisfecho en el puesto, entre otras; siendo éstos aspectos muy 
marcados que las organizaciones aún utilizan para determinar la presencia que añade 
o no valor a sus intereses materializado por sus colaboradores.  
A continuación, se detallan los principales indicadores dentro de ésta dimensión 
(Robbins & Judge, 2013): (p.25).  
 
 Actitud. Las actitudes de las personas se ven empañadas y levantadas por 
todo tipo de factores que están fuera de su propio control, por lo que ello 
muchas veces condiciona incluso su estado de ánimo y respuesta al desarrollo 
de sus funciones dentro de la organización., significando ello la necesidad de 
que la empresa pueda saber llevar las actitudes negativas, y mantener las 
positivas. 
 Dedicación al trabajo. Representa el vínculo laboral que tiene el colaborador 
con la empresa, ya que, al sentirse identificado con ésta, y sobre todo 
reconocido, éste destina sus mejores esfuerzos a realizar con sus funciones 
y/o responsabilidades de la forma más eficiente posible. (p.26).   
 Satisfacción del trabajo. La satisfacción que se tenga en el trabajo es crucial, 
puesto que manifiesta un mayor compromiso en su labor y por ende en su 
desempeño, y no solo a nivel funcional, sino que este desempeño se ve 
manifestado en el mejoramiento de un mejor clima laboral (Robbins & Judge, 
2013). (p.26).  
Propósitos de la evaluación del desempeño laboral: Ibañez (2011) señala que es 
trascendental para toda persona ser reconocida por su desempeño. Sin esta 
retroalimentación la persona no sabe qué rumbo seguir, ya que no tiene ningún 
aliciente dentro de la organización. Los gerentes han de saber reconocer los 
indicadores con el que se miden el cumplimiento de sus trabadores, con el objetivo 
de reconocer y potenciar sus habilidades. (p.39).  
Entre los objetivos podemos señalar los siguientes:  
 Propicia beneficios como aumento salarial, ascender de puestos, transferencia 
de puestos e inclusive despidos en el peor de los casos. (p.39).  
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 Propicia la comunicación con los trabajadores, con relación a cómo se siente 
en su puesto, que se ha de cambiar, como mejorar su actitud frente a un hecho 
determinado, también señala sus habilidades y conocimientos. (p.39).  
 La sinceridad es importante, ya que permite a los trabajadores saber lo que su 
jefe inmediato piensa de él. Sirviendo esto para optimizar las vinculaciones 
interpersonales entre los gerentes y los trabajadores, con relación a aspecto 
que se pueden cambiar o mejorar. (p.39).  
 Es importante que exista un consenso en cuanto al evaluador y el evaluado; 
ambas partes han de saber que un buen rendimiento trae consigo beneficios 
para la organización como para el talento humano. (p.39).  
En tanto Puchol (2012) señala que: Algunas necesidades importantes, frecuentes e 
íntimas de la fuerza laboral de la empresa, se ven satisfechas mediante el desempeño 
laboral. Pero para la empresa ¿qué utilidad le traería una aplicación correcta de 
medición del desempeño laboral? ¿De qué modo le serviría a la empresa obtener 
resultados del desempeño laboral de sus empleados? (p. 304).  
Para corroborar la eficacia del reclutamiento del personal y los ascensos de los 
empleados, la eficacia al momento de seleccionar al personal, repercute en gran 
medida en la eficiencia que éste demuestre al momento de realizar sus funciones. Por 
medio de la evaluación del desempeño, se permite analizar, corregir o ampliar 
métodos inductivos en la empresa para su mejora. (p. 304). Para analizar las futuras 
capacitaciones de los empleados, la evaluación del desempeño es crucial, puesto que 
detecta los fallos que se estén cometiendo. (p.304) 
 
Para la investigación se planteó como problema general: ¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y el desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018? 
 
Problemas específicos: 
- ¿Cómo es la gestión administrativa en la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018?  
- ¿Cómo es el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018? 
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Este proyecto demostramos información en los siguientes criterios: por su valor 
teórico se consideró a varios autores que sirvieron de sustento, partiendo de la 
primera variable, se empleó la teoría expuesta por Gallardo (2013), así mismo, para 
la segunda variable se utilizó la teórica descrita por Robbins & Judge (2013). Por 
otro lado, los teóricos de los temas en cuestión, nos afirman la necesidad e 
importancia que se ha de tener en cuenta al momento de estimar el compromiso 
laboral de los trabajadores de una compañía, de manera que para ello se requiere una 
óptima planificación, organización, dirección y control; para que los funcionarios 
tengan claro que funciones realizar dentro de la organización.  
 
A nivel práctico, con la obtención de los resultados, se pueden realizar mejoras en la 
empresa, a su vez, se tomen las acciones adecuadas con el fin de ejercer un mando 
eficiente, con políticas claras hacia las funciones, metas y objetivos de sus 
colaboradores con la objetivo de lograr un eficiente cumplimiento laboral de sus 
trabajadores, que se vea reflejado en elevar el mejoramiento de la calidad de servicio 
ofrecido, así mismo, la presente puede utilizarse como marco referencial para otras 
investigaciones relacionadas a los temas en  mención.  
 
A nivel social, justificándose la investigación de forma práctica, debido a que, los 
resultados que se muestran son de mucha utilidad a la empresa, para incrementar y 
mejorar su desempeño laboral; en tal sentido, se debe tener muy en cuenta gestionar 
de una manera para que el desempeño laboral sea óptimo, ofreciendo lo mejor por 
parte de la empresa hacia la sociedad.  
 
A nivel metodológico, se ha tomado en cuenta realizar un cuestionario con una serie 
de preguntas a los trabajadores de la empresa Rengifo Contadores y Consultores, la 
finalidad es observar si hay una correlación entre sus elementos; cabe señalar que, 
con los resultados obtenidos por la herramienta de estudio, como el cuestionario, se 
pretende implementar mejoras en función a la obtención de resultados, esta 
investigación no solo tiene como objetivo de servir a la empresa, sino que sirva como 
soporte de ayuda a futuras investigaciones orientadas a los temas gestión 




Como hipótesis general se propuso: La relación entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y Consultores de la ciudad de 
Tarapoto, 2018, es directa y significativa. 
 
Como hipótesis específicas se propone: La gestión administrativa en la Empresa 
Rengifo Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018, es deficiente y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018, es inadecuado. 
 
Se formuló como objetivo general: Determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
 
Y como objetivos específicos: Analizar la gestión administrativa de la empresa  
Rengifo Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018, conocer el  
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Rengifo Contadores y  




















2.1.Tipo de estudio 
Esta investigación fue de tipo cuantitativo, esto, debido a que se empleó instrumentos 
estadísticos para lograr el propósito de estudio, generando así datos, luego de haber 
medido las variables en estudio, por lo cual, se pudo contrastar la hipótesis planteada 
en la investigación, permitiendo aceptarla (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
 
2.2. Diseño de investigación 
Se ha tenido un diseño no experimental, debido a que no existió ningún tipo de 
manipulación o alteración en el comportamiento de las variables en estudio, tan solo 
se observó su comportamiento dentro del tema abordado (Hernandez, Fernandez, & 
Baptista, 2014). 
 
A continuación, se muestra el esquema del diseño de investigación (Hernandez, 







m  = Colaboradores de la empresa Rengifo Contadores y Consultores.  
O1  = Gestión administrativa 
O2  = Desempeño laboral 














2.3. Operacionalización de variables 
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flujo continuo e 
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2.4. Población, muestra y muestreo 
 
Población  
Con una población compuesta por los 18 colaboradores de todas las áreas de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores; los cuales se encuentran 
distribuidos de la siguiente manera: 
 01 gerente propietario 
 01 administrador 
 02 secretarias 
 01 tramite documentario 
 01 jefe de área contable y tributaria 
 02 asistentes de área tributaria 
 02 asistentes de área contable y registros 
 01 jefe de auditoria 
 01 asistente de área auditoria 
 01 jefe de asesoría y consultoría 
 01 asistente de asesoría y consultoría 
 04 practicantes de contabilidad 
 
Muestra  
Debido a la magnitud de la población, por ser pequeña, la población es igual a la 
muestra, en otras palabras, estuvo compuesta por los 16 empleados de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores. 
 
2.5. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica: 
Encuesta 
Técnica de recolección de datos por medio de preguntas de los individuos, con el 
objetivo de recoger de forma sistemática medidas acerca los conceptos derivados 







Es una técnica que permite establecer una comunicación directa y bidireccional entre 
el entrevistado y entrevistador, donde se formulan una serie de interrogantes de 
interés, permitiendo obtener información de una fuente primaria de forma objetiva y 




Esta herramienta estuvo compuesta por una cantidad de preguntar con alternativas 
cerradas, de las cuales fueron hechas por el investigador, siendo presididas a cada 
uno de los colaboradores de la empresa y cuya duración constará de 20 minutos, de 
tal forma que se reunió datos oportunos y veraz de la variable de gestión 
administrativa, este instrumento está compuesto por 4 dimensiones y 15 indicadores; 
realizando 15 preguntas concernientes al interés de estudio, las cuales estarán 
medidas por medio de la Escala Likert con 5 alternativas.  
 
Guía de entrevista 
Este instrumento fue compuesto por una serie de preguntas dirigidas al representante 
de la empresa Rengifo Contadores y Consultores, quienes cuenta con un panorama 
claro de cómo vienen desempeñando sus funciones y/o responsabilidades cada uno 
de los colaboradores de la empresa, en ese sentido se plantea un total de 22 preguntas 
con alternativa de respuesta abierta debido a la naturaleza de la investigación que 
permita identificar el desempeño de cada colaborador según cada uno de las 
dimensiones e indicadores que dieron paso a la operacionalización de la variable 
desempeño laboral, compuesta por 3 dimensiones y 11indicadores. 
 
Validez  
La validez de los instrumentos se hizo por medio del denominado juicio de expertos, 
donde 3 profesionales expertos en el tema evaluaron a nivel de criterio y contenido, 
de forma que permitieron corroborar la correcta construcción de los instrumentos, de 






La confiabilidad de las herramientas que se usaron en esta investigación, para las dos 
variables “gestión administrativa” y “desempeño laboral”, fueron ratificadas por 
medio el coeficiente de Alfa de Crombach, siendo los siguiente, los criterios de 
fiabilidad: 
Tabla 2. Criterios de confiabilidad 
Criterio de Confiabilidad Valores 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0.49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad 0.9 a 1 
Elaboración propia 
Los resultados del alfa de Cronbach, fueron los siguientes: Para el instrumento de la 
variable gestión administrativa, el valor alfa fue de ,915. Por otro lado, el 
instrumento de la variable desempeño laboral, el valor alfa fue de ,948 (VER 
ANEXO 5).  
 
2.6 Procedimiento 
Se partió por presentar la respectiva solicitud a la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores, posteriormente después de la aprobación de solicitud, se procedió a 
aplicar las encuestas a los empleados de la organización, obteniendo los datos que 
fueron procesados y ordenados en el programa Microsoft Excel, para después 
realizar las tablas y figuras que se mostraron en los resultados con respectiva 
interpretación. Finalmente se pasó a utilizar el software SPSS v.24 para determinar la 
relación estadística a través de la prueba de Rho Spearman.  
 
2.7 Métodos de análisis de datos 
Se dio inicio a la investigación con la elaboración de las herramientas de 
investigación, los cuales fueron sometidos a la confiabilidad y validados para 
finalmente ser aplicados a la muestra en estudio, una vez aplicado cada uno de los 
instrumentos, se procedió con la cuantificación de la data, que sirvió como base para 
poder ser tabulada y procesada. Las técnicas empleadas para el procesamiento y 
análisis de los datos, fueron los siguientes:  
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 Cuantificación. Consiste en asignar un valor cuantitativo a las respuestas 
entregadas por los clientes. 
 Tabulación. Consiste en el procesamiento de la data obtenida, con la finalidad 
de presentarla en tablas y figuras. 
 Descripción. Permitió, que el investigador ponga en práctica su capacidad 
crítico analítica para analizar e interpretar los resultados presentados. 
 
2.8 Aspectos éticos 
Se toman en cuenta las acciones vinculadas a los compromisos que se han contraído 
por los responsables de la investigación; de las cuales, en general son: (Cruz, C.; 
Olivares, S.; Gonzáles, M., 2014) 
 Discrecionalidad: Da a conocer el tratamiento de los datos recolectados en el 
transcurso de la ejecución de la investigación, de modo que la persona 
investigadora brinde el tratamiento correcto de la misma, sin ninguna 
intervención en la búsqueda de los intereses personales.  
 Veracidad: Caso real, el cual tiene que ser respetado, en función a teorías 
validas que tienen vinculación veraz, las cuales están citados centrándose en 
la normativa APA, en donde se respetó la propiedad intelectual de los autores 






Con la finalidad de mejorar el desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores 
y Consultores, fue necesario conocer el desarrollo de la gestión administrativa, con la 
finalidad de analizarla y evaluarla. 
 
Analizar la gestión administrativa de la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
 
Figura 1. Gestión administrativa de la empresa Rengifo Contadores y Consultores de 
la ciudad de Tarapoto, 2018 
 
 




En base a los resultados obtenidos de la Figura 1, se puede observar que el 56% de 
colaboradores, consideran a la gestión administrativa como inadecuada, el 44% lo 
















Conocer el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
 
        Figura 2. Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Rengifo Contadores 
y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018 
 




En base a los resultados obtenidos en la figura 2, se evidencia que el 67% de 
trabajadores presenta un desempeño laboral deficiente, así como un 17% lo hace de 























Determinar la relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en 
la empresa Rengifo Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
 
Tabla 1. Relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en la 











Coeficiente de correlación 1,000 ,654
**
 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 18 18 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,654
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 18 18 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación  
Los resultados de la prueba estadística de Rho de Spearman demuestran que existe 
relación entre las variables estudiadas, el resultado del valor de significancia 
(bilateral) obtenido de 0,03 es menor al margen de error de 0,05. De igual modo, el 
coeficiente de correlación arroja un valor de 0,654, por esa razón, se afirma que la 
relación evidenciada es positiva considerable, indicando de esta manera, que la 
gestión administrativa es una variable que viene afectando al desempeño de los 
















Según Gallardo (2013) al flujo continuo e interrelacionado de las funciones de 
planeación, organización, dirección y control se le llama al proceso administrativo, 
ejecutadas para alcanzar un objetivo común: con el aprovechamiento de los RR.HH, 
técnicos, materiales y de cualquier otra clase, con los que posee la organización para 
que sea efectiva. De esta manera, como parte del primer objetivo específico de esta 
investigación, se buscó analizar la gestión administrativa de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, siendo necesario para ello, la 
construcción de un cuestionario en base a lo inferido de la teoría de Gallardo, mismo 
que se aplicó a los trabajadores de la empresa. En base a la tabulación de los datos, se 
encontró que el 56% de trabajadores, manifiesta que la gestión administrativa de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores, ello debido a que, gran parte de los 
encuestados indicaron que en frente a algún inconveniente, la administración carece 
de planes de contingencia que contribuyan con la pronta recuperación de las 
actividades. De igual manera, consideran que la administración no viene trabajando 
de manera adecuada en el desarrollo de las actividades, así como que, las órdenes 
entregadas por la administración no son comunicadas de forma clara y entendible, 
por lo que se evidencia una deficiente comunicación entre las diferentes áreas de la 
empresa y los mismos trabajadores.  
Estos resultados presentan problemas al igual que el estudio realizado por García, L. 
& Vera, R. (2016) quienes manifiestan que la gestión administrativa no tiene clara 
que políticas trazar, no existe una planificación, la organización es un remedo de 
esta, la dirección se ejerce con mano dura y el control es muy estricto, todo ello 
repercute en un desempeño laboral desfavorable. 
 
El desempeño laboral, constituye la capacidad con el cual un trabajador, desarrolla 
sus actividades en una empresa. En tal sentido, el tercer objetivo fue el de 
comprender el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, para ello, se formuló un 
cuestionario en base a tres dimensiones (resultado de la tarea individual, conductas y 
rasgos), obteniendo como resultado que de un total de 18 colaboradores, el 67% de 
trabajadores presenta un desempeño laboral deficiente, pues to que, su jefe inmediato 
ha manifestado que: el servicio que proporciona el trabajador no siempre es el 
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adecuado, puesto que no siempre cumple con las tareas que se le son asignadas. De 
igual manera, indican que gran parte de los trabajadores no presentan actitudes 
adecuadas para el trabajo, puesto que no se evidencian buenas relaciones entre 
compañeros, motivo por el cual estaría impidiendo su posibilidad de brindar una 
opinión clara y adecuada, así mismo, estarían presentando un bajo nivel de 
motivación. Al igual que en el estudio de Aisa, S. (2014) se evidencia un escenario 
poco propicio e inadecuado respecto al desempeño laboral, y es que este autor, 
encontró en su estudio que: del personal se ve perjudicado por lo que no se ejerce 
ninguna clase de liderazgo, no se promueva el trabajo en equipo, lo que provoca una 
carencia de compañerismo cooperación en las actividades de la organización, lo que 
incurre por último en la carencia de compromiso organizacional. 
 
Como tercer objetivo, se estableció el poder determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y 
Consultores de la ciudad de Tarapoto, para ello, y por medio de la prueba de Rho de 
Spearman, se logró determinar que los resultados demuestran que existe relación 
entre las variables estudiadas, como resultado de que el valor de significancia 
(bilateral) obtenido de 0,03 es menor al margen de error de 0,05. De igual modo, ya 
que el coeficiente de correlación arroja un valor de 0,654, se afirma que la relación 
evidenciada es positiva considerable, indicando de esta manera, que la gestión 
administrativa es una variable que viene afectando al desempeño de los trabajadores 
de la empresa en estudio. estos resultados concuerdan con el estudio realizado por 
Ferrer, M. (2017) pues este, con un coeficiente de correlación RHO Spearman= 
0,776 con un valor de p=0,000 menor al nivel α = 0,05, establece que hay 
vinculación significativa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
según el personal de la MPC (Municipalidad provincial de Cajamarca), cabe señalar 
que esta vinculación es de una magnitud alta lo que señala que las peculiaridades de 










La gestión administrativa es deficiente según el 56% de trabajadores, ya que los 
colaboradores indicaron que en frente a algún inconveniente, la administración 
carece de planes de contingencia que contribuyan con la pronta recuperación de las 
actividades, de igual manera, consideran que la administración no viene trabajando 
de manera adecuada en el desarrollo de las actividades, así como que, las órdenes 
entregadas por la administración no son comunicadas de forma clara y entendible, 
por lo que se evidencia una deficiente comunicación entre las diferentes áreas de la 
empresa y los mismos trabajadores. 
 
El 67% de trabajadores presenta un desempeño laboral deficiente, pues to que, su 
jefe inmediato ha manifestado que, el servicio que proporciona el trabajador no 
siempre es el adecuado, puesto que no siempre cumple con las tareas que se le son 
asignadas; de igual manera, indican que gran parte de los trabajadores no presentan 
actitudes adecuadas para el trabajo, puesto que no se evidencian buenas relaciones 
entre compañeros, motivo por el cual estaría impidiendo su posibilidad de brindar 
una opinión clara y adecuada, así mismo, estarían presentando un bajo nivel de 
motivación. 
 
Se alcanzó a establecer que hay vinculación entre las variables debiéndose este a que 
el valor de significancia (bilateral) obtenido de 0,03 es menor al margen de error de 
0,05. De igual modo, ya que el coeficiente de correlación arroja un valor de 0,654, se 
afirma que la relación evidenciada es positiva considerable, indicando de esta 
manera, que la gestión administrativa es una variable que viene afectando al 











VI. RECOMENDACIONES  
 
A la gerencia de la empresa, elaborar o de ser necesario mejorar la gestión 
administrativa encaminadas a la optimización de la planificación y control de las 
actividades, de manera más eficiente, permitiendo a la empresa cumplir con sus 
objetivos. 
 
A la gerencia de la empresa, plantear acciones en favor de la mejora del desempeño 
de los colaboradores, desarrollando actividades de capacitación, charlas informativas 
y aplicar evaluaciones para conocer el desempeño de cada trabajador, facilitando con 
ello que se cumplan con las actividades y funciones según el puesto en el que se 
encuentra.   
 
A futuro investigadores, efectuar un estudio comparativo con empresas del mismo 
sector, que permitan identificar patrones de comportamiento similares, a partir el 
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Matriz de consistencia 
 
Título: “Gestión administrativa y su relación con el desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y Consultores, Tarapoto 2018” 
 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores de 
la ciudad de Tarapoto, 2018?  
 
Problemas específicos: 
¿Cómo es la gestión administrativa en la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores de 
la ciudad de Tarapoto, 2018? 
¿Cómo es el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de 
Tarapoto, 2018? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores 
de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
 
Objetivos específicos 
Analizar la gestión administrativa de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores 
de la ciudad de Tarapoto, 2018. 
Conocer el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de 
Tarapoto, 2018. 
Hipótesis general 
Hi: La relación entre la gestión administrativa y el 
desempeño laboral en la empresa Rengifo Contadores y 




H1: La gestión administrativa en la Empresa Rengifo 
Contadores y Consultores de la ciudad de Tarapoto, 
2018, es regular. 
H2: El desempeño laboral de los colaboradores de la 
Empresa Rengifo Contadores y Consultores de la 


















Guía de entrevista 











La población estará conformada por los 18 
colaboradores de todas las áreas de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores.  
Muestra 
Debido al tamaño de la población, por ser 
pequeña, la muestra será igual a la 
población, es decir, estará conformada por 
los 18 colaboradores de todas las áreas de la 
empresa Rengifo Contadores y Consultores 
















Empleo de estrategias 
Logro de metas 
Cumplimiento de 
tiempo 

































Resultado de la 
tarea individual 
Calidad de servicio 





















Instrumentos de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO 
Instrucciones: El presente cuestionario presenta las preguntas con referencia a la variable 
“Gestión Administrativa”, las cuales serán dirigidas a los trabajadores de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores, donde las respuestas registradas se emplearán para alcanzar los 
objetivos de la investigación. La escala de calificación comprende 1:totamente en desacuerdo, 
2:Desacuerdo, 3:Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4:De acuerdo 5: Totalmente de acuerdo 
N° CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
Escala de calificación 
1 2 3 4 5 
EDAD    SEXO               
DIMENSIÓN: Planificar 
Indicador: Empleo de estrategias           
1 
¿Las estrategias administrativas empleadas por la empresa 
son las adecuadas? 
          
Indicador: Logro de metas           
2 
¿Las metas planteadas por la administración son 
comunicadas debidamente a todos los implicados? 
          
Indicador: Cumplimiento de tiempo 
3 
¿De haber algún inconveniente, la administración cuenta 
con planes de contingencia que permiten la pronta 
recuperación de las actividades? 
          
Indicador: Coordinación de tareas 
4 
¿Las tareas propuestas por la administración son 
debidamente planificadas y guardan relación con los 
objetivos de la empresa? 
          
        DIMENSIÓN: Organizar           
Indicador: Distribución de recursos 
5 
¿Existe una adecuada distribución de los recursos a las 
diferentes áreas? 
          
Indicador: Estructura de funciones           
6 
¿La administración cumple de manera adecuada con el 
desarrollo de sus funciones?  
          
Indicador: Preparación de órdenes 
7 
¿Las órdenes propuestas por la administración son 
comunicadas de manera clara y entendible? 
          
Indicador: Acondicionamiento de departamentos 
8 
¿Existe una adecuada comunicación entre las diferentes 
áreas de la empresa? 
     
Indicador: Arreglo 
9 
¿Existe una oportuna corrección ante los fallos presentados 
en cuanto a la comunicación de tareas u órdenes? 
     
DIMENSIÓN: Dirigir 
Indicador: Empatía laboral 
10 ¿Considera que existe un buen clima laboral?           




¿Existe una adecuada comunicación entre colaboradores y 
altos mandos de la empresa? 
     
Indicador: Orientación interna 
12 
¿La empresa le brinda oportunidades para desarrollarse 
profesionalmente?  




¿Considera como eficiente el desempeño de la 
administración en cuantos a sus funciones? 
     
Indicador: Procedimientos 
14 
¿Los procedimientos dentro de la empresa se realizan de 
manera eficiente? 
     
Indicador: Adaptación 
15 
¿Existe una constante actualización en cuanto a estrategias 
de mejora interna? 















Instrumentos de recolección de datos 
 
GUÍA DE ENTREVISTA 
Instrucciones: La presente entrevista presenta las preguntas con referencia a la variable 
“Desempeño Laboral”, las cuales serán dirigidas al representante de la empresa Rengifo 
Contadores y Consultores, el cual responderá acerca del trabajo que realiza cada uno de 
los colaboradores; donde las respuestas registradas se emplearán para poder cumplir con 
los objetivos de la investigación.  
N° DE TRABAJADOR       :  
NOMBRES Y APELLIDOS : 
TIEMPO LABORANDO    : 
N° CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
 
 
DIMENSIÓN: RESULTADO DE LA TAREA 
INDICADOR: Calidad de servicio 
1 ¿El servicio proporcionado por el trabajador es adecuado?  
2 ¿El trabajador cumple con los protocolos en relación a la atención al cliente? 
INDICADOR: Demora en la atención del cliente 
3 ¿El trabajador emplea el tiempo estipulado para las tareas asignadas? 
INDICADOR: Cumplimiento de tareas 
4 ¿Entiende de forma clara y concisa las tareas que le son asignadas?  
5 ¿Cumple con las tareas que le son asignadas de forma eficiente? 
INDICADOR: Atención al cliente interno 
6 
¿Emplea los mismos recursos al tratar con algún otro colaborador de la 
empresa?  
INDICADOR: Habilidades y conocimientos 
7 
¿El colaborador cuenta con los conocimientos requeridos en cuanto a las tareas 
que le son asignadas? 
DIMENSIÓN: CONDUCTAS 
INDICADOR: Comportamiento 
8 ¿La actitud con la que realiza sus actividades es la adecuada?  
9 
¿Mantiene buenas relaciones con sus compañeros, generando así un buen 
ambiente laboral? 
INDICADOR: Relaciones interpersonales 
10 ¿El trabajador expresa sus opiniones de forma clara y adecuada? 
INDICADOR: Motivación 
11 ¿El trabajador es motivado en cuanto al buen desempeño de sus funciones?  
12 ¿El trabajador cuenta con capacitaciones por parte de la empresa?  
DIMENSIÓN: RASGOS 
INDICADOR: Actitud 
13 ¿Cuenta el trabajador con una cultura propia de auto-mejoramiento? 
INDICADOR: Dedicación al trabajo 
14 ¿Emplea el tiempo necesario para realizar una adecuada labor? 
INDICADOR: Satisfacción del trabajo 




Resultados por dimensiones 
 
Variable 1: Gestión administrativa  
 
Figura 3. Dimensión “planificar” de la gestión administrativa 
 
 
Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta  
 
Interpretación  
Según figura 3, el 61% de los trabajadores califican a la actividad de planificar como 
inadecuada, ya que gran parte de los encuestados indicaron que en frente a algún 
inconveniente, la administración carece de planes de contingencia que contribuyan 
con la pronta recuperación de las actividades. Aunque existen algunos trabajadores 
que se encuentran parcialmente de acuerdo o de acuerdo con el hecho de que la 















Figura 1. Dimensión “organizar” de la gestión administrativa 
 
 
Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta  
 
Interpretación  
En la tabla 7 y figura 4 evidencian que el 56% de los encuestados califica como 
inadecuada a la organización de la empresa, esto como resultado de que en su 
mayoría, consideran que la administración no viene trabajando de manera adecuada 
en el desarrollo de las actividades, así como que, las órdenes entregadas por la 
administración no son comunicadas de forma clara y entendible, por lo que se 


























En la figura 5, se evidencia que el 63% de trabajadores califica como inadecuada a la 
dirección de la empresa, como resultado de encontrar que el clima laboral de esta es 




















Figura 6. Dimensión “controlar” de la gestión administrativa 
 
 
Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta  
 
Interpretación  
El 67% de trabajadores manifiesta que el control de la empresa es inadecuado, como 
resultado de que, en su mayoría, han afirmado que la empresa no viene realizando 





















Variable 2: Desempeño laboral 
 
Figura 7. Dimensión “resultado de la tarea individual” del desempeño laboral 
 
 
Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta 
 
Interpretación  
En cuanto a la dimensión “resultado de la tarea individual”, el 50% de trabajadores 
presenta un desempeño deficiente, debido a que el servicio que proporciona el 
trabajador no siempre es el adecuado, puesto que no siempre cumple con las tareas 


















Figura 8. Dimensión “conductas” del desempeño laboral 
 
 
Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta  
 
Interpretación  
En cuanto a la dimensión “conductas”, el 61% de los trabajadores presenta un 
desempeño inadecuado, debido a que gran parte de los trabajadores no presentan 
actitudes adecuadas para el trabajo, puesto que no se evidencian buenas relaciones 
entre compañeros, motivo por el cual estaría impidiendo su posibilidad de brindar 
























Fuente. Elaboración propia de acuerdo a la aplicación de encuesta 
 
Interpretación  
En cuanto a la dimensión rasgos, el 67% de trabajadores presenta un desempeño 
deficiente, pues, entre otras cosas, el trabajador no presenta una conducta de auto 

















Índice de confiabilidad   
Confiabilidad del instrumento sobre gestión administrativa 
 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 18 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 18 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 








P1 2,56 1,199 18 
P2 2,39 1,037 18 
P3 2,11 ,583 18 
P4 2,28 1,074 18 
P5 2,50 1,200 18 
P6 2,22 1,003 18 
P7 2,00 ,767 18 
P8 2,17 ,985 18 
P9 2,28 ,752 18 
P10 1,67 ,594 18 
P11 2,39 1,092 18 
P12 2,28 ,958 18 
P13 2,22 ,732 18 
P14 2,28 ,895 18 









Confiabilidad del instrumento sobre desempeño laboral  
 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 18 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 18 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,948 15 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
P1 28,06 59,114 ,819 ,942 
P2 27,72 61,507 ,718 ,944 
P3 27,89 61,399 ,736 ,944 
P4 27,89 61,869 ,692 ,945 
P5 28,06 61,350 ,704 ,945 
P6 28,06 62,408 ,695 ,945 
P7 27,83 61,559 ,685 ,945 
P8 28,06 60,056 ,740 ,944 
P9 28,11 63,634 ,636 ,946 
P10 28,06 61,114 ,725 ,944 
P11 27,94 60,291 ,790 ,943 
P12 28,17 61,912 ,681 ,945 
P13 27,78 61,830 ,716 ,944 
P14 27,89 64,575 ,626 ,947 









Validación de instrumento 
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